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Abstrak-Sumber daya manusia merupakan as-
pek penting di dalam organisasi. Salah satu cara 
untuk mengembangkan sumber daya manusia 
yang masih relevan hingga saat ini adalah men-
toring. Penulis bertujuan untuk menganalisis 
mentoring pada CV Sekawan Sidoarjo. Penuli-
san diharapkan dapat memberikan pengertian 
tentang mentoring. 
Dalam penulisan ini, pengumpulan data 
menggunakan metode wawancara. Dalam pe-
nentuan informan, penulis menggunakan metode 
purposive sampling. Untuk menguji keabsahan 
data, penulis menggunakan triangulasi dengan 
membandingkan hasil wawancara. 
Hasil penulisan ini menyatakan bahwa 
masih terdapat adanya kekurangan pada prose-
dur yang digunakan dalam mentoring. 
 
Kata Kunci : Mentoring, Pengembangan 
Sumber Daya Manusia, Pengembangan Karir, 
Pembekalan Pengetahuan dan Keterampilan 
I. PENDAHULUAN 
 Di dalam organisasi, terdapat beberapa 
faktor yang menunjang keberhasilannya, salah 
satunya adalah sumber daya manusia. Wright 
(2005) mengatakan bahwa terdapat tiga hal yang 
menjaga kestabilan daya saing sebuah bisnis, yaitu 
akademisi, konsultan dan praktisinya.  Saat ini 
pengetahuan secara cepat mengalami perubahan, 
menyebabkan semakin pesatnya kompetisi sehingga 
sumber daya manusia menjadi penting (Jorgensen, 
2009). Investasi pada sumber daya manusia 
menentukan keunggulan kompetitif dari organisasi 
(Horwitz, 2006). Luthans (2004) mengatakan 
bahwa sumber daya manusia adalah ladang untuk 
berinvestasi yang menjaga organisasi tetap 
kompetitif dan menghasilkan return terbaik.  
Organisasi saat ini semakin menyadari 
pentingnya pengelolaan sumber daya manusia 
(Redman, 2006). Semakin banyak perusahaan 
merencanakan strategi untuk mengelola dan 
mengembangkan sumber daya manusia secara 
efektif (Schuler, 2000). Menurut Armstrong (2004), 
pengelolaan sumber daya manusia adalah fungsi di 
dalam sebuah organisasi yang berfokus kepada 
manusia, keterampilan, kemampuan, dan 
pengalaman mereka. Hal yang paling penting di 
dalam mengelola sumber daya manusia adalah 
memotivasi dan membagikan pengetahuan kepada 
karyawan (Horwitz, 2006). Pengelolaan sumber 
daya manusia yang efektif  akan berkontribusi pada 
tujuan organisasi (Onasanya, 2005).  
Menurut Armstrong (2009), salah satu 
metode pengelolaan sumber daya manusia adalah 
mentoring. Chartered Institute Of Personnel And 
Development. (2008) mengatakan bahwa mentoring 
adalah bentuk pembelajaran, pelatihan, dan 
pengembangan yang semakin dikenal dan 
berkembang. Mentoring merupakan salah satu 
metode pembelajaran dengan cara knowledge 
sharing, memberikan arahan ketika karyawan 
bekerja di dalam organisasi, serta berfokus pada 
tujuan yang dibawa oleh organisasi dengan 
pendekatan interpersonal (Armstrong, 2004). 
Maurrell (2007), melalui hasil penelitiannya 
mengatakan bahwa orang yang bekerja dengan 
memiliki mentor mendapatkan penghasilan yang 
lebih tinggi, lebih sering dipromosikan, memiliki 
kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan memiliki 
komitmen yang lebih kuat untuk organisasi 
dibandingkan mereka yang tanpa mentor sehingga 
perusahaan yang berinvestasi pada program 
mentoring adalah perusahaan yang diakui sebagai 
tempat yang baik untuk bekerja karena mentoring 
membantu memperlengkapi dan membekali 
pekerja. 
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Salah satu perusahaan yang menggunakan 
mentoring adalah CV Sekawan, yaitu pada 
Departmen Penjualan. Hal ini terbukti dari adanya 
pengarahan dari supervisor tetang pekerjaan yang 
akan dilakukan, tujuan perusahaan atas target omset 
yang telah ditetapkan, mengadakan pertemuan 
secara berkala untuk mengevaluasi kerja, 
menambah wawasan dan mengembangkan 
keterampilan karyawan. CV Sekawan adalah 
perusahaan yang bergerak di bidang kosmetik sejak 
tahun 1986, memiliki 312 karyawan, terletak di Jl. 
Bluru Kidul (Lingkar Timur) No. 183, Sidoarjo, 
Indonesia. 
Berdasarkan fakta-fakta di atas, penulis 
bertujuan untuk meneliti studi deskriptif mentoring 
pada CV Sekawan 
II. METODE PENELITIAN 
Jenis penulisan yang digunakan oleh penulis 
adalah penulisan kualitatif. Sumber data yang 
digunakan oleh penulis dalam penulisan ini adalah 
data primer, dan data sekunder. Data primer 
merupakan hasil wawancara dengan informan, dan 
data sekunder mrupakan rekaman wawancara 
dengan informan. Metode pengumpulan data 
melalui wawancara semi terstruktur. Penentuan 
informan menggunakan metode purposive 
sampling, yaitu ditentukan dengan beberapa 
pertimbangan. Teknik analisis data melalui 
beberapa tahap, yaitu menelaah seluruh data yang 
telah tersedia dari berbagai sumber, reduksi data, 
kategorisasi, sintesisasi, menyusun hipotesis kerja. 
Teknik keabsahan data menggunakan triangulasi. 
III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan kerangka kerja maka akan dibahas 3 
konsep, yaitu mentoring, karakteristik mentor dan 
karakteristik mentee. 
Mentoring (Linda, 2004) memiliki tahapan, yaitu: 
1. Mempersiapkan mentee 
Manajer melihat apakah mentee sudah 
memiliki pengetahuan dan pengalaman kerja 
sesuai dengan bidangnya, bagaimana keadaan 
keluarganya karena situasi di rumah akan 
mempengaruhi kestabilan emosi mentee. 
Mentor juga akan membantu mentee untuk 
mengenal produk karena ini bekal awal dalam 
mempersiapkan mentee sebelum mentoring 
dimulai. 
2. Menempatkan mentee pada mentor yang 
sesuai sehinggan mentee dapat berkembang 
Penempatan mentee sudah ditentukan dari 
perusahaan yaitu berdasarkan pembagian 
wilayah tempat mentee akan bekerja nantinya. 
Terkadang manajer dan supervisor selaku 
mentor berdiskusi dan mempertimbangkan 
untuk memberikan kesempatan kepada 
karyawan sales lain untuk menjadi mentor 
sehingga mentee pun dapat belajar beberapa 
cara pendekatan kepada konsumen 
3. Membuat kesepakatan program mentoring 
Tidak ada kesepakatan yang wajib diadakan 
selama mentoring berjalan. Kesepakatan 
dibicarakan antara mentor dan mentee. 
Kesepakatan pada umumnya adalah tidak 
datang terlambat 
4. Membuat struktur hubungan mentoring 
Pertemuan dilakukan secara rutin, ada 
meeting keseluruhan di perusahaan sehingga 
hubungan itu sudah terbangun secara 
sendirinya 
5. Adanya pengawasan terhadap jalannya 
mentoring 
Pengawasan mentoring dilakukan setiap hari 
melalui evaluasi kerja 
Mentor memiliki beberapa karakteristik 
menurut kapel (2008), yaitu: 
1. Mentor memberikan kesempatan kepada 
mentee 
Mentor memberikan kesempatan untuk 
mentee mendapatkan penjelasan tentang 
produk, apa kegunaan dan keunggulan 
produk. Di lapangan, mentor memberikan 
kesempatan kepada mentee untuk berhadapan 
dengan konsumen, mempresentasikan, 
menawarkan dan mempersuasi konsumen 
untuk membeli produk 
2. Mentor mengetahui kekuatan dan kemampuan 
mentee 
Melalui mentor  lain yang menangani mentee, 
dan melalui diskusi atau bertukar pikiran 
dengan mentee 
3. Mentor menjadi contoh bagi mentee 
Mentor memberikan contoh bagi mentee  
dalam hal berhadapan dengan konsumen, 
menganalisa keadaaan toko konsumen, 
mempresentasikan produk, mempersuasi, dan 
menawarkan produk 
4. Mentor berharap pada kesuksesan mentee, dan 
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membantu mentee untuk belajar dari 
kesalahan yang dibuat 
Mentor memberikan kesempatan kepada 
mentee untuk berhadapan dengan konsumen 
jika kesalahan yang dilakukan berimbas 
kepada konsumen. Mentor membimbing 
mentee untuk mengatasi konsekuensi 
kesalahannya jika mentee membutuhkan 
bantuan 
5. Mentor berharap mentee tidak menjadi 
ketergantungan 
Melalui kesempatan-kesempatan yang 
diberikan mentor, diharapkan mentee dapat 
menjadi mandiri dalam melakukan tugasnya 
Mentee memiliki beberapa karakteristik 
menurut Zachary (2009), yaitu: 
1. Siap untuk memiliki hubungan yang baik 
dengan mentor 
Mentee bersemangat memiliki hubungan yang 
baik dengan mentor, tetapi ada semangat 
beberapa orang yang biasa saja 
2. Memiliki pikiran yang terbuka dan kemauan 
untuk belajar 
Mentee cenderung memiliki pikiran terbuka 
dan kemauan untuk belajar, terlihat dari 
keinginannya untuk mengetahui produk dan 
beberapa keterampilan lebih banyak 
3. Jujur dan apa adanya 
Mentee cenderung jujur terhadap mentor 
tentang apa yang sedang dihadapi, hambatan, 
dan masalah 
4. Proaktif dan memiliki inisiatif 
Mentee cenderung aktif dalam bertanya, 
memberikan gagasan, dan memiliki inisiatif 
untuk mendiskusikan sesuatu 
5. Mempersiapkan diri untuk pertemuan dengan 
mentor 
Mentee cenderung mempersiapkan diri dengan 
cara membawa produk tester, dan katalog 
yang dibutuhkan di lapangan 
6. Menjadi pendengar yang baik 
Mentee cenderung menjadi pendengar yang 
baik dalam berdiskusi atau bertukar pikiran, 
dan saat diberikan pembekalan 
7. Berpikir ke depan 
Ada beberapa orang yang hasil penjualannya 
baik dan memiliki keinginan untuk maju 
dalam karirnya 
IV. KESIMPULAN/RINGKASAN 
Secara umum penelitian ini telah mencapai tujuan 
penelitian yang diharapkan, yaitu mendeskripsikan 
mentoring di Departmen Penjualan CV Sekawan 
Sidoarjo. Berdasarkan penelitian, terdapat beberapa 
kesimpulan tentang mentoring di Departmen 
Penjualan CV Sekawan, yaitu koordinator bertindak 
mengontrol secara keseluruhan setiap hari dan akan 
dibahas pada meeting bersama setiap Hari Sabtu, 
mentor bertindak memberikan pengetahuan terkait 
produk dan keterampilan di lapangan, yaitu bertemu 
dengan konsumen, menganalisa kebutuhan 
konsumen yang dicocokkan dengan produk yang 
ditawarkan perusahaan, mempresentasikan produk, 
menawarkan produk dan membangun relasi yang 
baik dengan pelanggan bahkan bagaimana 
mengatasi kesalahan yang secara sengaja dilakukan 
dan berimbas kepada konsumen. 
 Adanya kekurangan yang dipengaruhi oleh 
kepribadian mentee, dimana hal itu berdampak pada 
semangat belajar yang rendah, pemikiran yang 
kurang terbuka untuk menerima pengetahuan yang 
baru, tingkat keaktifan dan inisiatif yang rendah 
untuk bertanya, memberikan ide atau gagasan, dan 
berdiskusi atau bertukar pikiran. Hal ini 
mempengaruhi perkembangan pengetahuan dan 
keterampilan mentee sendiri. Terbukti dari adanya 
beberapa kesalahan yang dilakukan oleh mentee 
untuk sesuatu yang telah diajarkan bahkan kerap 
kali diingatkan oleh mentor, seperti tidak membawa 
katalog dan tester yang dibutuhkan di lapangan, 
salah memberitahukan harga kepada konsumen, 
spek barang yang kurang sesuai dengan yang 
dipresentasikan. Saat ini cara yang dilakukan oleh 
mentor dan terkadang oleh koordinator juga dalam 
mengatasi masalah tersebut adalah dengan selalu 
mengecek katalog dan tester yang dibawa oleh 
mentee, mengajarkan kepada mentee apa yang harus 
dilakukan jika konsumen marah, serta memberikan 
kesempatan kepada mentee untuk berbicara dan 
minta maaf langsung dengan konsumen. 
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